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Resumen: El objetivo del presente estudio fue ana-
lizar las propiedades psicométricas de la Escala de 
Enriquecimiento Trabajo-Familia (EETF) de Carl-
son, la que ha sido desarrollada para medir la inter-
acción positiva entre ambos dominios vitales 
(desde el trabajo a la familia y desde la familia al 
trabajo). Se ejecutó un estudio piloto con 120 tra-
bajadores argentinos para analizar la equivalencia 
conceptual, semántica y operacional de la escala. 
Se elaboró un estudio principal a efectos de analizar 
las propiedades psicométricas de la escala puesta a 
punto en el estudio piloto; en esta ocasión se trabajó 
sobre una nueva muestra integrada por 198 trabaja-
dores argentinos, con edades entre 20 y 51 años que 
tenían, al menos, un hijo o un familiar mayor a su 
cargo. El análisis factorial exploratorio indicó una 
estructura bifactorial, la que quedó corroborada a 
través de análisis factoriales confirmatorios. Los 
dos factores del constructo mostraron adecuada va-
lidez convergente, buenos índices de confiabilidad 
alfa ordinal e invarianza configural y métrica entre 
varones y mujeres. A partir de los resultados obte-
nidos, tanto académicos, científicos organizaciona-
les y gerentes de recursos humanos dispondrán de 
un instrumento válido y confiable para medir el en-
riquecimiento trabajo-familia entre los trabajadores 
argentinos. 
Abstract: The aim of this study was to analyze the 
psychometric properties of the Work-Family En-
richment scale by Carlson, which has been devel-
oped to measure the positive interaction between 
these two life domains (from work to family and 
from family to work). A pilot study with 120 Ar-
gentinian workers was performed to analyze the 
conceptual, semantic and operational equivalence 
of the scale. A main study was carried out, in order 
to analyze the psychometric properties of the scale 
adapted for the pilot study. The sample comprised 
198 Argentinian workers, aged from 20 to 51, who 
had at least one child or an elderly relative under 
their care. Exploratory factor analysis indicated a 
bifactorial structure, which was verified by con-
firmatory factor analyses. Both dimensions of the 
construct showed adequate convergent validity, 
high levels of ordinal alpha reliability, and config-
ural and metric invariance between men and 
women. The results obtained will provide scholars, 
organizational scientists and human resource man-
agers with a valid and reliable instrument to meas-
ure work-family enrichment among Argentinian 
workers. 
 
Palabras clave: enriquecimiento trabajo-familia, 
escala, propiedades psicométricas, trabajadores 
adultos. 
Keywords: work-family enrichment, scale, 
psychometric properties, adult workers. 
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Introducción 
 
Trabajo y familia son las esferas más 
importantes en la vida de las personas. 
Frente al creciente número de familias 
monoparentales y de parejas en las que 
ambos miembros trabajan fuera del ho-
gar, el análisis de la interfaz trabajo-
familia se ha transformado en un tema 
de interés central en las sociedades mo-
dernas. En línea con el desarrollo de la 
psicología organizacional positiva (Lut-
hans & Youssef, 2007), la tendencia 
actual es expandir el paradigma trabajo-
familia de manera que además del lado 
negativo, incluya también su faceta posi-
tiva. Este lado positivo, denominado 
perspectiva del enriquecimiento trabajo-
familia (Greenhaus & Powell, 2006), 
supone que combinar los roles laborales 
y familiares produce efectos positivos 
que se irradian a todos los dominios de 
la vida.  
 
El concepto de Enriquecimiento Traba-
jo-Familia (ETF) asienta sus bases sobre 
dos grandes pilares teóricos. Por un la-
do, la teoría de la expansión de recursos 
(Marks, 1977), que postula que los suje-
tos pueden generar la energía suficiente 
como para efectuar los múltiples roles 
confiados lo que, en lugar de producir 
tensiones, redunda en mayor bienestar 
subjetivo. Y, por otro, la teoría de la 
identidad social (Tajfel & Turner, 2004) 
que sostiene que el desempeño de cada 
rol refuerza la autoidentidad y añade 
sentido a la vida. Con base en estos mar-
cos teóricos, Greenhaus y Powell (2006) 
desarrollaron el concepto ETF al que 
definieron como bidimensional, ya que 
postularon que los recursos ganados en 
el trabajo contribuyen a mejorar la cali-
dad de vida familiar, y que sucede lo 
mismo a la inversa: los recursos ganados 
en la familia mejoran el rendimiento
laboral. Definieron los recursos (habili-
dades, capacidades físicas y psicológi-
cas, capital social) como “activos que 
pueden disponerse cuando hay necesidad 
de solucionar un problema o enfrentar 
una situación desafiante” (Greenhaus & 
Powell, 2006, p. 80), y señalaron que la 
transferencia de los mismos desde un rol 
a otro se puede producir de modo directo 
(vía instrumental), o bien, indirecto (vía 
emocional).  
 
La investigación previa acerca de la si-
nergia positiva entre el trabajo y la fami-
lia ha empleado constructos tales como 
derrame positivo, facilitación o mejora-
miento (Wayne, Grzywacz, Carlson, & 
Kacmar, 2007). Sin embargo, dado su 
carácter bidireccional, el concepto de 
ETF no se asimila a ninguno de aquellos 
constructos previos, desde el momento 
que supone que el trabajo contribuye a 
mejorar la calidad de vida familiar (Allis 
& O’Driscoll, 2008), y que la participa-
ción en la familia mejora el rendimiento 
en el trabajo (van Steenbergen & Elle-
mers, 2009). El modelo del dominio es-
pecífico (Frone, 2003) ha sido crucial en 
este sentido, porque ha brindado el an-
damiaje teórico-conceptual necesario 
para sostener tales supuestos. Este mode-
lo señala que las facetas bidireccionales 
del ETF son empíricamente diferentes y 
presentan patrones exclusivos para cada 
rol (Byron, 2005), habida cuenta de que 
los antecedentes se generan en un domi-
nio (rol originario) y sus consecuencias 
se hacen sentir sobre otro dominio (rol 
receptivo). A pesar de las posibles im-
plicancias acerca del bienestar del traba-
jador y de la eficiencia de la 
organización, hasta ahora esta perspecti-
va del enriquecimiento ha recibido esca-
sa atención, motivo por el que está 
demandando mayor número de estudios 
sistemáticos. 
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La operacionalización del constructo 
enriquecimiento trabajo-familia 
 
Desde el surgimiento del constructo ETF 
se han registrado algunos intentos por 
operacionalizarlo, básicamente, a través 
de escalas o cuestionarios autodescripti-
vos. Grzywacz y Marks (2000) elaboraron 
un cuestionario destinado a medir las in-
terrelaciones entre el trabajo y la familia. 
Aunque su mayor debilidad ha sido el 
solapamiento de algunos de sus ítems con 
los constructos de fatiga y de apoyo fami-
liar. Más tarde, Wayne, Musisca y 
Fleeson (2004) desarrollaron una escala 
para medir el lado positivo de la interfaz 
trabajo-familia. Sin embargo, su escala 
mide facilitación, más que ETF. Más re-
cientemente, Carlson, Kacmar, Wayne y 
Grzywacz (2006) diseñaron la Escala de 
Enriquecimiento Trabajo-Familia (EETF), 
que explora las dos direcciones del enri-
quecimiento (desde el trabajo a la familia y 
desde la familia al trabajo), a través de 18 
ítems, con formato Likert de 5 puntos (1 = 
Nunca; 5 = Siempre).  
 
La EETF mide el enriquecimiento en la 
dirección trabajofamilia con nueve 
ítems que comienzan con la expresión 
“Mi participación en el trabajo” y explora 
las siguientes tres modalidades: enrique-
cimiento basado en el capital, que se pro-
duce cuando la participación en el trabajo 
promueve recursos psicosociales (e.g., la 
confianza) que ayudan al individuo a ser 
un mejor miembro de la familia (e.g., 
“Me da un sentido de logro y esto me 
ayuda a ser un mejor miembro de mi fa-
milia”); enriquecimiento basado en la 
afectividad, que ocurre cuando la partici-
pación en el trabajo genera un estado 
emocional positivo que ayuda al indivi-
duo a ser un mejor miembro de la familia 
(e.g., “Me hace sentir feliz y esto me ayu-
da a ser un mejor miembro de mi fami-
lia”); y enriquecimiento basado en el 
desarrollo que se produce cuando la parti-
cipación en el trabajo conduce a la adqui-
sición o al perfeccionamiento de las 
habilidades, conocimientos o comporta-
mientos que ayudan a una persona a ser 
un mejor miembro de la familia (e.g., 
“Me ayuda a entender diferentes puntos 
de vista y esto a ser un mejor miembro de 
mi familia”).  
 
La EETF también captura el enriqueci-
miento familiatrabajo a través de nueve 
ítems precedidos por la expresión “Mi 
participación en la familia”. Esta segunda 
dimensión mide tres formas de enrique-
cimiento familiatrabajo, dos de las cua-
les (el enriquecimiento basado en el 
desarrollo y el enriquecimiento basado en 
la afectividad) son equivalentes a las di-
mensiones homónimas del enriquecimien-
to en la dirección trabajofamilia, en el 
sentido de que la involucración en la fa-
milia ayuda a la persona a ser un mejor 
trabajador, y una tercera modalidad, rotu-
lada como eficiencia, que ocurre cuando 
la participación en la familia proporciona 
un sentido de responsabilidad y urgencia 
que ayuda al individuo a ser un mejor 
trabajador (e.g., “Me lleva a no perder 
tiempo en mi trabajo y esto me ayuda a 
ser un mejor trabajador”). La EETF ha 
sido validada para su empleo con mues-
tras eslovenas (Tement, Korunka, & Pfi-
fer, 2010); italianas (Ghislieri, Martini, 
Gatti, & Colombo, 2011); portuguesas 
(Vieira, Lopez, & Matos, 2014) y corea-
nas (Lim, Choi, & Song, 2012), entre 
otras. En términos generales, todas las 
validaciones han demostrado la bidimen-
sionalidad de la escala y sus adecuados 
niveles de confiabilidad.  
 
La red nomológica del enriquecimiento 
 
La investigación realizada en los últimos 
cinco años, ha contribuido a conformar 
teórica y empíricamente la red nomológi-
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ca del ETF (McNall, Nicklin, & Masuda, 
2010). Entre los antecedentes ya estable-
cidos, aplicables en ambas direcciones del 
enriquecimiento, se destacan el bienestar 
subjetivo, las demandas, la participación 
y el control sobre los horarios. El bienes-
tar subjetivo ha sido explorado tanto por 
Hanson, Hammer y Colton (2006) como 
por Haar y Bardoel (2008). Respecto de 
las demandas (definidas como la percep-
ción global del grado y la intensidad de la 
responsabilidad en el trabajo o en la fami-
lia), estas han sido exploradas por Deme-
routi, Peeters y van der Heijden (2012). 
En relación con la participación (definida 
como el grado en que el rol en el trabajo 
(o en la familia) es fundamental para la 
identidad, sobre todo por el tiempo y el 
esfuerzo dedicado a cada rol) ha sido es-
tudiada por Meeuwisse, Born y Severiens 
(2011). Por último, el control del horario 
de trabajo se refiere al grado en el que los 
trabajadores son capaces de administrar el 
horario de inicio y finalización de su tra-
bajo, y su tiempo libre, en tanto que el 
control del horario en el hogar correspon-
de al grado en que los trabajadores sien-
ten que controlan el tiempo que le 
dedican a las tareas del hogar y al mo-
mento en que las realizan. Ambos tipos de 
controles horarios han sido analizados por 
Carlson, Ferguson, Kacmar, Grzywacz y 
Whitten (2011) y por McNall et al. 
(2010). En cuanto a las consecuencias del 
ETF, investigaciones previas han demos-
trado que el compromiso (Hakanen, 
Peeters, & Perhoniemi, 2011); la satisfac-
ción (Masuda, McNall, Allen, & Nicklin, 
2012; McNall et al., 2010), y el rendi-
miento (Odle-Dusseau, Britt, & Greene-
Shortridge, 2012), suelen ser el resultado 
del enriquecimiento en uno u otro sentido.  
 
Como hasta el momento no se dispone de 
la versión adaptada y validada para su 
empleo con trabajadores argentinos, el
objetivo del presente trabajo fue validar la 
EETF de Carlson et al. (2006), analizando 
su estructura factorial, confiabilidad, vali-
dez e invarianza en función del género. 
Respecto de la estructura factorial de la 
escala, se esperó confirmar la bidimensio-
nalidad informada por Carlson et al. 
(2006). Asimismo, se esperó obtener índi-
ces de confiabilidad y validez aceptables 
tanto para la escala global, como para las 
subescalas que la integran. Finalmente, se 
esperó que la escala mostrara invarianza 
en función del género, por lo que se plan-
teó la siguiente hipótesis: la estructura 
factorial de la escala de EETF se manten-
drá invariante en varones y mujeres.  
 
Disponer de una herramienta con adecua-
das propiedades psicométricas para medir 
el ETF, que además sea breve y parsimo-
niosa como lo es la EETF, no solo facilita-
ría la implementación de prácticas e 
intervenciones concretas en los ámbitos 
laborales-industriales, sino que también 
contribuiría a la ejecución de nuevas in-
vestigaciones en el área de la psicología 
organizacional y de la salud. Posiblemente, 
también promovería nuevas adaptaciones 
en países de la región, lo que favorecería la 
validación transcultural del instrumento y 
la puesta en marcha de estudios compara-
tivos a efectos de lograr un conocimiento 
más acabado de la interfaz trabajo-familia 






La presente investigación se inscribe en la 
categoría de estudios instrumentales 
(Montero & León, 2007), ya que se orien-
ta a la adaptación y análisis de las propie-
dades psicométricas de un instrumento. 
Con tal propósito se efectuó un estudio 
piloto y uno principal. 
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Estudio piloto 
 
El objetivo de este estudio fue traducir 
al español y adaptar la Escala de Enri-
quecimiento Trabajo-Familia de Carlson 
para su empleo con muestras argentinas. 
En esta instancia se realizó el análisis de 
la equivalencia conceptual, semántica y 
operacional del instrumento (Herdman, 
Fox-Rushby, & Badía, 1998).  
 
La equivalencia conceptual se refiere a la 
búsqueda de correspondencias de cada 
concepto entre la cultura donde fue desa-
rrollado el instrumento y la cultura objeti-
vo (en la que se aplicará el instrumento). 
En esta oportunidad, se efectuó una revi-
sión bibliográfica acerca del tema trabajo-
familia, tanto en la cultura original de la 
escala (Estados Unidos de Norteamérica) 
como en la argentina. De particular utili-
dad en esta etapa fue la revisión interna-
cional realizada por Poelmans, O’Driscoll 
y Beham (2005), la que indica que la in-
teracción positiva entre la familia y el 
trabajo se asocia con el bienestar subjeti-
vo y la satisfacción laboral en todas las 
culturas. Simultáneamente, los ítems fue-
ron sometidos a revisión crítica por parte 
de dos psicólogos organizacionales.  
 
La equivalencia semántica consiste en la 
traducción de los ítems que conforman el 
instrumento, conservando el significado 
entre idiomas diferentes. En este caso, la 
traducción-retraducción de los ítems fue 
realizada por dos traductores de inglés. La 
equivalencia operacional se refiere al 
mantenimiento de las características ope-
rativas antes y durante la aplicación de los 
instrumentos, básicamente en lo referente 
al tiempo que demanda completarlo, la 
claridad de las instrucciones para efectuar 
la tarea y la adecuación semántica y sin-
táctica de los ítems. En esta ocasión, la 
versión prototípica traducida al español 
de la escala autoadministrable de Carlson 
presentada bajo un formato Likert de cin-
co puntos (variando desde 1 = Nunca a 5 
= Siempre), fue aplicada a una muestra 
por disponibilidad integrada por 120 em-
pleados de organizaciones radicadas en la 
ciudad de Rosario (Argentina). El 64% de 
los participantes eran mujeres. La media 
de edad de la muestra fue de 28,25 años 
(DE = 3,62) y la antigüedad laboral pro-
medio fue de 4,20 años (DE = 3,69). De 
acuerdo con el ramo de actividad de los 
empleados, el 36% pertenecía a la indus-
tria, el 30% al comercio, el 22% a empre-
sas de servicios (bancos, aseguradoras, 
consultoras) y el 12% restante a institu-
ciones educativas. La totalidad de la 
muestra completó la escala en sus respec-
tivos lugares de trabajo y en horarios ce-
didos por las empresas para fines de 
capacitación y/o investigación. En todos 
los casos, una vez concluida la aplicación 
de la escala, se habilitó un espacio para 
que los participantes pudieran opinar 
acerca de la claridad de los ítems, facili-
dad de comprensión, posibles ambigüeda-
des, tiempo requerido para responderlos y 




El objetivo de este estudio fue analizar las 
propiedades psicométricas de la versión 
traducida y adaptada de la Escala de En-
riquecimiento Trabajo-Familia desarro-




El tamaño de la muestra se determinó con 
base en el criterio de contar con un míni-
mo de 200 casos (Shah & Goldstein, 
2006). Considerando este criterio, y como 
el presente estudio se focalizó en el enri-
quecimiento entre el trabajo y la familia 
de los empleados, se invitó a participar 
solo a trabajadores que tenían hijos o fa-
miliares a cargo. De esta manera, se inte-
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gró una muestra inicial de 210 empleados, 
de los cuales fueron descartados 12 casos 
por no haber completado totalmente el 
protocolo de recolección de datos. La 
muestra definitiva quedó conformada por 
198 empleados (110 varones y 88 muje-
res) de organizaciones localizadas en la 
ciudad de Rosario (Argentina). El prome-
dio de edad de las mujeres fue de 39 años, 
mientras que el de los varones fue de 35 
años. La antigüedad laboral promedio fue 
de 4,5 años para los empleados de empre-
sas privadas y nueve años para los de em-
presas públicas. El 73% de la muestra 
tenía estudios secundarios completos o 
universitarios incompletos, en tanto que el 
27% restante tenía formación universita-
ria y ocupaba puestos gerenciales o de 
cierta responsabilidad. En cuanto a la 
actividad de las empresas, 29% eran fá-
bricas o industrias, 25% pertenecía al área 
de servicios (bancos, seguros, provisión 
de gas o de electricidad), 20% al comer-




El ETF fue medido con la versión auto-
administrable –traducida al español y 
puesta a punto durante la prueba piloto–, 
de la Escala de Enriquecimiento Trabajo-
Familia de Carlson et al. (2006), integrada 
por 18 ítems con formato Likert de cinco 





La recolección de los datos se efectuó en 
el seno de aquellas organizaciones que, 
luego de conocer los objetivos del estu-
dio, aceptaron formar parte de la investi-
gación. En todos los casos, los 
participantes completaron voluntariamen-
te un cuadernillo preparado para la oca-
sión, de manera individual o en pequeños 
grupos, en horarios de trabajo y en los 
lugares físicos destinados por las autori-
dades organizacionales para tal propósito. 
Además de la EETF, cada cuadernillo 
contenía una primera hoja donde se expli-
caba el objetivo del estudio, se daban las 
instrucciones para responder y se asegu-
raba el anonimato y la confidencialidad 
de la información suministrada y, una 
segunda hoja, conteniendo un formulario 
de consentimiento informado.  
 
Análisis de los datos  
 
Se examinó la matriz de datos con miras a 
detectar la presencia de casos perdidos. El 
supuesto de normalidad de los ítems se 
verificó mediante el cálculo del tamaño 
de la asimetría y curtosis. Valores de cur-
tosis y asimetría inferiores a 1,60 fueron 
considerados aceptables (George & Ma-
llery, 2011). Por la naturaleza ordinal de 
los datos, se exploró la estructura factorial 
de la escala por medio de Análisis Facto-
riales Exploratorios (AFE), usando el 
método de los mínimos cuadrados no 
ponderados (ULS, por su nombre en in-
glés Unweighted Least Squares) basado 
en una matriz de correlaciones policóricas 
(Lloret, Ferreres, Hernández, & Tomás, 
2014). Los índices de adecuación muestral 
fueron evaluados a través de las pruebas de 
Kaiser-Meyer-Olkin y de esfericidad de 
Bartlett. Para determinar el número de 
factores por retener se recurrió a la conju-
gación de los criterios basados en la regla 
Kaiser-Gutman de autovalores mayores a 
1 y el scree test (tomando en cuenta los 
componentes ubicados por encima de la 
curva del gráfico de sedimentación). El 
criterio para la selección de los ítems fue 
que pesaran ,40 o más sobre el factor y 
que no saturaran significativamente sobre 
dos factores al mismo tiempo (Lloret et 
al., 2014). Se utilizó la rotación oblicua 
Promin, porque existía la presunción de 
que los elementos de la escala estuvieran 
correlacionados. 
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Se examinó y comparó el ajuste del mode-
lo obtenido en el AFE con otros modelos 
alternativos, a través del cálculo de Análi-
sis Factoriales Confirmatorios (AFC). Se 
empleó el método de estimación de máxi-
ma verosimilitud (ML, por su nombre en 
inglés Maximum Likelihood) con la co-
rrección robusta de Satorra-Bentler (S-B) 
(Bentler, 2006; Satorra, 2002), recomen-
dado cuando los datos provienen de esca-
las ordinales (Bentler, 2006). Para evaluar 
el ajuste de los modelos se emplearon 
diversos indicadores. Se utilizó el estadís-
tico Satorra-Bentler χ2, el índice de ajuste 
comparativo (CFI, por su nombre en inglés 
Comparative Fit Index) y el error cuadráti-
co medio de aproximación (RMSEA, por 
su nombre en inglés Root Mean Square 
Error of Approximation). Los valores uti-
lizados para la bondad de ajuste del mode-
lo fueron los siguientes: índice CFI, 
valores entre ,90 y ,95 o superiores son 
considerados como ajustes aceptables a 
excelentes para el modelo y RMSEA, va-
lores entre ,05 y ,08 (Hu & Bentler, 1999). 
Asimismo, se tuvieron en cuenta los coefi-
cientes estandarizados (β) de cada variable 
observada en la variable latente (Hair, 
Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2006).  
 
La confiabilidad del instrumento se eva-
luó mediante el estadístico alfa ordinal, 
diseñado específicamente para el trata-
miento de variables categóricas (Gader-
mann, Guhn, & Zumbo, 2012). En este 
caso, valores iguales o superiores a ,70 
son considerados evidencia suficiente de 
confiabilidad (Zumbo & Oliden, 2008). 
La validez convergente se verificó me-
diante el cálculo de la varianza media 
extraída (AVE, por su nombre en inglés 
Average Variance Extracted), la que indi-
ca que la varianza del constructo se puede 
explicar a través de los indicadores elegi-
dos (Fornell & Larcker, 1981). Valores 
iguales o mayores a ,50 (Bagozzi & Yi, 
1998) son considerados evidencia de vali-
dez convergente. Finalmente, se contrasta-
ron los supuestos de invarianza configural 
y métrica entre varones y mujeres. La inva-
rianza configural hace referencia a la equi-
valencia de la estructura factorial entre los 
diferentes grupos. La invarianza métrica 
atañe al grado en que los parámetros del 
modelo (en este caso las cargas factoria-
les) son similares entre los grupos compa-
rados. Para explorar la invarianza 
configural se efectuó un AFC multigrupo, 
ajustando el modelo sin restricciones en 
varones y mujeres. Para determinar la 
invarianza métrica se realizó la prueba de 
diferencia de χ2, contrastando el χ2 obte-
nido en un modelo no constreñido con el 
χ2 correspondiente a un modelo con res-
tricciones sobre los coeficientes de regre-
sión. Si este valor es estadísticamente 
significativo, indica que las restricciones 
especificadas en el modelo más restrictivo 
no se sostienen; es decir, los dos modelos 
no son equivalentes entre los grupos (Di-
mitrov, 2010). El procesamiento y análi-
sis de datos se realizó con los programas 
SPSS versión 15, Factor versión 9.2 y 






Equivalencia conceptual. La revisión 
del contenido de cada ítem por parte de los 
dos psicólogos organizacionales, a la luz de 
su experiencia profesional y de la biblio-
grafía científica en torno al tema trabajo-
familia, indicó que los ítems incluidos en la 
escala cubrían los dominios del enriqueci-
miento postulados por Carlson (desde el 
trabajo a la familia y desde la familia al 
trabajo), y que la terminología empleada en 
la redacción de los ítems reflejaba el voca-
bulario habitual de la población objetivo 
(trabajadores argentinos). 
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Equivalencia semántica. El análisis 
de la equivalencia semántica fue realizado 
en tres etapas: el instrumento original fue 
traducido del inglés al español (argen-
tino); dos traductores de inglés retraduje-
ron la versión argentina al inglés; los 
mismos traductores compararon a ciegas 
las dos formas del instrumento a efectos 
de identificar la concordancia entre el 
ítem original y el traducido, en función de 
cuatro niveles de equivalencia: inalterado, 
poco alterado, bastante alterado y comple-
tamente alterado. Ambos profesionales 
indicaron que se había mantenido inalte-
rada la concordancia entre cada ítem ori-
ginal y el traducido al español, por lo que 
concluyeron que la versión argentina de la 
escala de enriquecimiento presentaba 
adecuada equivalencia semántica.  
 
Equivalencia operacional. Los parti-
cipantes del estudio piloto señalaron que 
las instrucciones para realizar la tarea 
estaban claramente redactadas, que no 
tuvieron inconvenientes para comprender 
el contenido de los ítems, y que la escala 
para responder los ítems (Likert de cinco 




Análisis preliminar de los ítems. La 
inspección preliminar de los datos mostró 
que no había casos perdidos, por lo que 
no era necesario aplicar algún procedi-
miento de imputación. El tamaño de la 
asimetría y curtosis demostró el supuesto 
de normalidad de los ítems y la pertinen-
cia de ejecutar el AFE previsto (Miles & 
Shevlin, 2001). Diecisiete de los 18 ítems 
presentaron valores de asimetría y curtosis 
entre +1,00 y -1,00 (tabla 1), considerados 
muy apropiados por los especialistas 
(George & Mallery, 2011).  
 
Tabla 1 
Datos descriptivos correspondientes a los ítems de la escala 
original de ETF 
Ítem  Media DE Asimetría Curtosis 
1 3,39 1,18 -,46 -,52 
2 3,13 1,07 -,11 -,16 
3 3,59 1,00 -,84 -,07 
4 3,28 1,04 -,19 -,28 
5 3,15 1,02 -,13 -,47 
6 3,52 1,22 -,67 -,41 
7 3,14 1,14 -,45 -,29 
8 3,35 1,28 -,36 -,32 
9 3,21 1,25 -1,18 -1,41 
10 3,39 1,00 -,27 -,43 
11 3,42 1,13 -,22 -,32 
12 3,16 1,09 -,14 -,18 
13 3,27 1,05 -,21 -,16 
14 3,35 1,12 -,46 -,23 
15 3,23 1,00 -,51 -,37 
16 3,19 1,21 -,39 -,28 
17 3,48 1,07 -,23 -,17 
18 3,67 1,22 -,56 -,39 
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Solo el ítem número nueve presentó 
índices ligeramente superiores, sin em-
bargo, por no llegar a exceder el límite 
preestablecido, se evaluaron como valo-
res adecuados. 
 
AFE. El índice de adecuación mues-
tral de Kaiser, Meyer y Olkin fue de ,87 
lo que indicó que las correlaciones par-
ciales eran pequeñas, en tanto que la 
prueba de esfericidad de Bartlett fue 
estadísticamente significativa (χ2 = 
57178,00; p < ,001) por lo que se ejecu-
tó un AFE usando el método de los mí-
nimos cuadrados no ponderados. La 
regla Kaiser-Gutman de autovalores 
superiores a 1 determinó la existencia 
de dos factores que explicaron un 52% 
de la variancia de respuesta al test. El 
gráfico scree test para la magnitud de 
los autovalores (Cattell, 1966) también 
indicó la pertinencia de retener dos fac-
tores. En función de los criterios indica-
dos, se eliminaron cuatro ítems con 
pesos factoriales menores a ,40 (Mi par-
ticipación en el trabajo “Me ayuda a 
adquirir habilidades y esto me ayuda a 
ser un mejor miembro de mi familia”; 
“Me produce alegría y esto me ayuda a 
ser un mejor miembro de mi familia”; 
“Me ayuda a sentirme realizado y esto 
me ayuda a ser un mejor miembro de mi 
familia”; y Mi participación en mi fami-
lia “Me produce alegría y esto me ayuda 
a ser un mejor trabajador”) y dos ítems 
que pesaron en los dos factores identifi-
cados (Mi participación en el trabajo 
“Me ayuda a aprender cosas nuevas y 
esto me ayuda a ser un mejor trabaja-
dor”; y Mi participación en mi familia 
“Me hace estar más concentrado en lo 
que hago y esto me ayuda a ser un me-
jor trabajador”), por lo que se retuvieron 
12 de los 18 reactivos de la escala origi-
nal. El cálculo de un segundo AFE tam-
bién con el método de los mínimos 
cuadros no ponderados, sobre los 12 
ítems retenidos, permitió identificar la 
estructura final de la escala. Nuevamen-
te se identificaron dos factores con au-
tovalores mayores a 1 (figura 1) que, en 
esta oportunidad, explicaron casi el 60% 
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Figura 1. Gráfico de sedimentación correspondiente al AFE de la adaptación de la escala 
de EETF. 
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Para facilitar la interpretación de las cargas 
factoriales se efectuó una rotación oblicua 
(Promin), dado que ofrece soluciones más 
estables y precisas en factores correlaciona-
dos. En la tabla 2 se puede apreciar que los 
12 ítems presentaron cargas factoriales 
aceptables (Hinkin, 1998) y todos saturaron 
en un solo factor, agrupándose en las dos 
dimensiones propuestas originalmente por 
los autores de la escala. Tal distribución 
permitió mantener la denominación pro-
puesta para cada dimensión por Carlson et 
al. (2006): enriquecimiento trabajofamilia 
y enriquecimiento familiatrabajo. 
 
Tabla 2  




Factor 1: Enriquecimiento trabajofamilia (ETF)   
Mi participación en el trabajo   
1. Me pone de buen humor y esto me ayuda a ser un mejor miembro 
de mi familia (ETF basado en la afectividad) 
,798 ,169 
2. Me da un sentido de logro y esto me ayuda a ser un mejor miem-
bro de mi familia (ETF basado en el capital) 
,705 ,295 
3. Me hace sentir feliz y esto me ayuda a ser un mejor miembro de mi 
familia (ETF basado en la afectividad) 
,688 ,128 
4. Me ayuda a entender diferentes puntos de vista y esto me ayuda a 
ser un mejor miembro de mi familia (ETF basado en el desarrollo) 
,687 
,155 
5. Me proporciona una sensación de éxito y esto me ayuda a ser un 
mejor miembro de mi familia (ETF basado en el capital) 
,619 ,173 
6. Me ayuda a adquirir conocimientos y esto me ayuda a ser un mejor 
miembro de mi familia (ETF basado en el desarrollo). 
,602 ,196 
(M = 3,39; DE = 1,08)    
Factor 2: Enriquecimiento familiatrabajo (EFT)   
Mi participación en mi familia   
7. Me ayuda a usar mejor el tiempo de trabajo y esto me ayuda a ser 
un mejor trabajador (EFT basado en la eficacia) 
,081 ,836 
8. Me obliga a no perder tiempo en el trabajo y esto me ayuda a ser 
un mejor trabajador (EFT basado en la eficacia)  
,176 ,775 
9. Me hace sentir feliz y esto me ayuda a ser un mejor trabajador 
(EFT basado en la afectividad) 
,009 ,733 
10. Me pone de buen humor y esto me ayuda a ser un mejor trabaja-
dor (EFT basado en la afectividad) 
,085 ,714 
11. Me ayuda a adquirir habilidades y esto me ayuda a ser un mejor 
trabajador (EFT basado en el desarrollo) 
,130 ,713 
12. Me ayuda a adquirir conocimientos y esto me ayuda a ser un me-
jor trabajador (EFT basado en el desarrollo) 
,204 ,664 
(M = 3,15; DE = 1,01)   
Varianza explicada 32,25 27,50 
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AFC. El modelo derivado del AFE, in-
tegrado por dos factores latentes corre-
lacionados con 12 ítems como 
indicadores observables y sus respecti-
vos errores de medición, se comparó 
con dos modelos alternativos a través de 
AFC. Los modelos alternativos fueron: 
un modelo bifactorial, compuesto por 
dos factores correlacionados (enrique-
cimiento trabajo-familia y enriqueci-
miento familia-trabajo) y los 18 ítems 
iniciales como variables observables 
con sus respectivos errores; y un modelo 
tetrafactorial, conformado por cuatro 
factores correlacionados (correspon-
dientes a las cuatro modalidades del 
enriquecimiento postuladas por Carslon: 
basado en el desarrollo, en la afectivi-
dad, en el capital y en la eficacia) y 18 
ítems como indicadores observables, 
con sus respectivos errores de medición.  
 
Modelo Bifactorial (dos factores con 
18 ítems). Los resultados indicaron que 
este modelo no presentaba un adecuado 
grado de ajuste a los datos: Satorra-
Bentler χ2  (135) = 324,7, p < ,001; CFI = 
,850; RMSEA = ,08, IC 90% [,07; ,09]. 
Los dos factores correlacionaron positi-
va y significativamente (r = ,24, p < 
,001). Las cargas factoriales estandari-
zadas (p < ,05) en el factor enriqueci-
miento familiatrabajo se ubicaron 
entre ,30 y ,56, en tanto que las cargas 
correspondientes al factor enriqueci-
miento trabajofamilia se encontraron 
comprendidas entre ,43 y ,67. Se elimi-
naron del modelo seis ítems con bajas 
cargas factoriales estandarizadas, sin 
embargo, no se observó una mejoría en 
el grado de ajuste: Satorra-Bentler χ2 
(107) = 318,2, p < ,001; CFI = ,800; 
RMSEA = ,09, IC 90% [,07; ,10]. Los 
ítems eliminados en esta oportunidad 
coincidieron con los eliminados en el 
primer AFE ejecutado. 
 
Modelo Tetrafactorial (cuatro facto-
res: enriquecimiento basado en la afec-
tividad, en el desarrollo, en el capital y 
en la eficacia; con 18 ítems). Los valores 
del grado de ajuste estuvieron alejados de 
los valores recomendados: Satorra-
Bentler χ2 (135) = 356,1, p < ,001; CFI = 
,886; RMSEA = ,09, IC 90% [,08; ,10]. El 
factor enriquecimiento basado en la afecti-
vidad correlacionó positiva y significativa-
mente con los factores de enriquecimiento 
basado en el desarrollo (r = ,43, p < ,001) 
y enriquecimiento basado en la eficacia (r 
= ,32, p < ,001). El enriquecimiento ba-
sado en el capital presentó una correla-
ción positiva y significativa con el 
enriquecimiento basado en el desarrollo (r 
= ,68, p < ,001) y basado en la afectivi-
dad (r = ,36, p < ,001). Las cargas facto-
riales estandarizadas (p < ,05) en el factor 
enriquecimiento basado en la afectividad 
oscilaron entre ,29 y ,58, en el factor en-
riquecimiento basado en el desarrollo 
entre ,38 y ,56, en el factor enriqueci-
miento basado en la eficacia entre ,41 y 
,72 y en el factor enriquecimiento basado 
en el capital entre ,41 y ,77.  
  
Modelo Bifactorial (dos factores con 
12 ítems). Los estadísticos de ajuste indi-
caron un aceptable grado de los mismos: 
Satorra-Bentler χ2 (127) = 265,33, p < ,001; 
CFI = ,912; RMSEA = ,05, IC 90% [,03; 
,06]. Ambos factores correlacionaron posi-
tiva y significativamente (r = ,49, p < 
,001). Las cargas factoriales estandariza-
das (p < ,05) en el factor enriquecimiento 
familiatrabajo oscilaron entre ,49 y ,87, 
en tanto que las cargas correspondientes al 
factor enriquecimiento trabajofamilia se 
encontraron comprendidas entre ,63 y ,85.  
 
Análisis de confiabilidad. Confirmada 
la estructura bifactorial de la escala, se 
examinó su confiabilidad mediante el 
cómputo de los coeficientes alfa ordinales.
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Para la escala completa se obtuvo un α 
ordinal (,76), ligeramente inferior de la 
que se obtuvo para cada dimensión (enri-
quecimiento trabajofamilia α ordinal = 
,81, y enriquecimiento familiatrabajo α 
ordinal = ,78).  
 
Análisis de validez. El coeficiente de 
validez convergente AVE alcanzó un va-
lor de ,67 para la subescala enriqueci-
miento trabajo-familia y ,62 para la 
subescala familia trabajo. Tales valores 
constituyen indicadores de que los ítems 
elegidos para medirlas comparten más de 
la mitad de la varianza (Fornell & Lar-
cker, 1981) de cada una de las dos dimen-
siones que integran la EETF.  
 
Análisis de la invarianza por sexo. A 
efectos de garantizar que la EETF pudiera 
ser empleada indistintamente con mues-
tras de trabajadores varones o mujeres se 
determinó su invarianza factorial a nivel 
configural y métrico. Para explorar la 
invarianza configural se efectuó un AFC 
multigrupo por género que determinó que 
la estructura factorial era adecuada cuan-
do ambos grupos se probaron juntos y sin 
restricciones (χ2/gl = 1,24, GFI = ,90, CFI 
= ,93, RMSEA = ,02). Para evaluar la 
invarianza métrica se realizó la prueba de 
diferencia de χ2, contrastando el χ2 obte-
nido en un primer modelo no constreñido 
con el χ2 correspondiente a un modelo 
alternativo con restricciones sobre los 
coeficientes de regresión. El monto de 
probabilidad asociado al estadístico de 
contaste no alcanzó valores estadística-
mente significativos (Dχ2 = 28,5; p = 
,160), indicando entonces la no existencia 




El objetivo de este estudio fue adaptar y 
validar la Escala de Enriquecimiento Tra-
bajo-Familia desarrollada por Carlson et 
al. (2006), para su empleo con trabajado-
res argentinos. Los análisis realizados 
indicaron que la escala adaptada posee 
adecuada validez y confiabilidad. Respec-
to de la validez estructural, los dos facto-
res identificados a través del AFE y 
confirmados por el AFC, demostraron la 
naturaleza bidimensional del constructo. 
La estructura obtenida reproduce la solu-
ción encontrada tanto por los autores del 
instrumento (Carlson et al., 2006), como 
la informada en estudios de validación 
previos (Ghislieri et al., 2011; Lim et al., 
2012; Tement et al., 2010; Vieira et al., 
2014). Por lo que en sintonía con la con-
figuración latente del constructo, se man-
tuvo la denominación propuesta por 
Carlson para cada dimensión: enriqueci-
miento trabajofamilia y enriquecimien-
to familiatrabajo, respectivamente. En 
este sentido, no hay que perder de vista 
que cuando Carlson y sus colaboradores 
describieron la bidireccionalidad del con-
cepto, lo hicieron en términos de los re-
cursos que el trabajo y la familia 
suministran a las personas para mejorar el 
rendimiento y la calidad de vida en ambos 
dominios. De allí que señalaran que el 
enriquecimiento puede provenir de expe-
riencias positivas vividas, ya sea en el 
ámbito laboral, o en el familiar. Vale de-
cir que las experiencias laborales pueden 
mejorar la calidad de vida en el dominio 
familiar por la seguridad, la confianza o la 
autorrealización que proporciona el traba-
jo (es decir, capital transferido desde el 
trabajo a la familia), por un estado emo-
cional positivo (es decir, afectividad 
transferida desde el trabajo a la familia), o 
bien, por la adquisición de habilidades y 
conocimientos (es decir, desarrollo trans-
ferido desde el trabajo a la familia). Por 
su parte, las experiencias positivas y los 
recursos obtenidos en el dominio familiar 
pueden tener un impacto algo diferente 
sobre el ámbito laboral. Ya que, por 
ejemplo, el ámbito familiar puede mejorar 
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el estado de ánimo o proporcionar nuevas 
habilidades (es decir, afectividad y desa-
rrollo transferido desde la familia al traba-
jo) pero, además, puede proporcionar un 
sentido de cuidado, dedicación y premura 
en la atención de los problemas que mejo-
rarían la concentración en el trabajo (es 
decir, eficiencia transferida desde la fami-
lia al trabajo).  
 
Por tal motivo, la tendencia dominante en 
la literatura referida a trabajo-familia es la 
de considerar que ambas dimensiones del 
enriquecimiento son empíricamente dife-
rentes y tienen un patrón de dominio espe-
cífico (Byron, 2005). Esto significa que los 
predictores provienen del dominio de ori-
gen y las consecuencias se hacen sentir en 
el dominio receptor. Esta perspectiva se ha 
visto fortalecida a partir de la postulación 
de la teoría de los recursos ganados (Way-
ne et al., 2007), la que es consistente con el 
modelo del dominio específico en la gene-
ración del proceso de enriquecimiento tra-
bajo-familia. Desde esta óptica, los factores 
clave de crecimiento y desarrollo (y, por 
consiguiente también el enriquecimiento 
trabajo-familia) son recursos personales y 
medio ambientales del dominio de origen. 
Por lo tanto, como el componente central 
de los recursos surge del dominio de ori-
gen, el apoyo basado en el trabajo es con-
siderado un motor afectivo e instrumental 
esencial en el proceso de enriquecimiento 
trabajo-familia (Bakker & Demerouti, 
2007), porque fomenta el crecimiento, el 
aprendizaje y el desarrollo de los emplea-
dos, lo que aumenta la calidad de vida fa-
miliar, genera afectos positivos y facilita el 
logro de los objetivos, y viceversa.  
 
Los resultados obtenidos indicaron que la 
escala posee una buena validez conver-
gente, vale decir que la varianza del cons-
tructo enriquecimiento trabajo-familia se 
puede explicar adecuadamente a través de
los indicadores elegidos. Asimismo, los 
resultados mostraron que la escala posee 
una aceptable consistencia interna, com-
parable a la de la versión original y se 
sitúa dentro del rango obtenido en otras 
investigaciones en las que se ha empleado 
este instrumento (Lim et al., 2012; Te-
ment et al., 2010). Como el coeficiente 
alfa ordinal para cada dimensión fue ma-
yor que el coeficiente para la escala total, 
con finalidades prácticas podrían utilizar-
se las subescalas por separado, ya que 
poseen una confiabilidad aceptable. Asi-
mismo, se analizó y verificó la invarianza 
conceptual y métrica del instrumento en 
función del sexo. Los resultados indicaron 
que no hay diferencias de género, por lo 
que la EETF podría ser utilizada con la 
misma validez y confiabilidad tanto con 
muestras de trabajadores varones como 
con muestras de trabajadoras mujeres. 
 
Fortalezas, limitaciones e implicancias 
prácticas 
 
A pesar de los auspiciosos resultados ob-
tenidos, es necesario efectuar algunas 
consideraciones en términos de la validez 
externa del estudio. En primer lugar, la 
estabilidad de las dimensiones a lo largo 
del tiempo no ha sido probada, por lo que 
en estudios futuros sería recomendable 
que se investigue su confiabilidad test-
retest. En segundo lugar, la naturaleza 
transversal del estudio impide establecer 
relaciones causales, por lo que sería perti-
nente realizar estudios longitudinales, así 
como complementar las medidas autodes-
criptivas empleadas con otros métodos de 
evaluación como, por ejemplo, entrevistas 
(tanto con el trabajador como con otros 
miembros de la familia) o indicadores 
psicofisiológicos. Finalmente, hay que 
señalar que por tratarse de una medida 
autodescriptiva, la escala evalúa el ETF 
percibido, de modo que las respuestas
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podrían verse contaminadas por el com-
ponente subjetivo que esto conlleva, limi-
tando la generalización de los resultados.  
 
Sin embargo, a pesar de tales limitacio-
nes, hay que destacar que la versión vali-
dada de la EETF, debido a que es una 
medida integrada por pocos ítems, resulta 
muy parsimoniosa y práctica de adminis-
trar, ya que es sabido que los instrumen-
tos largos requieren más tiempo para ser 
completados, presentan mayores porcen-
tajes de datos faltantes y suelen generar 
mayores tasas de rechazo (Russell et al., 
2004). Desde un punto de vista práctico, 
es importante disponer de estas escalas 
breves en el idioma del encuestado, para 
que permitan conocer rápidamente de qué 
manera los trabajadores viven la relación 
entre los asuntos familiares y laborales. 
La versión validada de la EETF puede ser 
útil para investigadores y profesionales, 
tanto del ámbito familiar como organiza-
cional y sobre todo para los que buscan 
un instrumento simple, válido y confiable 
a efectos de diagnosticar los inhibidores y 
los facilitadores del enriquecimiento entre 
el trabajo y la familia. A partir del cono-
cimiento de tales circunstancias se podrán 
diseñar estrategias e instrumentar accio-
nes que favorezcan una mejor interrela-
ción entre ambas esferas vitales lo que, 
indudablemente, repercutirá en una mejor 




En síntesis, los resultados encontrados 
indican que la adaptación argentina de la 
EETF posee propiedades psicométricas 
satisfactorias, por lo que resulta ser una 
medida válida y confiable para la eva-
luación del enriquecimiento entre el tra-
bajo y la familia. La EETF adaptada para 
su empleo con trabajadores hispanopar-
lantes quedó configurada como un mode-
lo bidimensional, con los factores 
rotulados como enriquecimiento traba-
jofamilia y enriquecimiento fami-
liatrabajo. Este modelo, similar al 
propuesto por Carlson et al. (2006), fue 
confirmado con una bondad de ajuste 
aceptable y mostró invarianza métrica y 
configural en mujeres y varones. Los dos 
componentes del constructo presentaron 
una buena consistencia interna, por lo 
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